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Marktwerking in de kinderopvang: nadelig voor de
intrinsieke motivatie van groepsleid(st)ers?
Mirjam Plantinga*
De sector kinderopvang heeft de afgelopen jaren grote veranderingen ondergaan. Van
een welzijnssector heeft de sector zich ontwikkeld tot een marktsector. De introductie
van de Wet Kinderopvang per 1 januari 2005 kan als sluitstuk van deze overgang worden
beschouwd. In privatiseringsdiscussies is tot nog toe weinig aandacht besteed aan de
mogelijke gevolgen van deze hervormingen voor de motivatie van werknemers. De vraag
kan echter worden gesteld of het kopiëren van managementprincipes vanuit het bedrijfs-
leven en de toepassing daarvan in het publieke domein niet gepaard gaat met een aantasting
van de intrinsieke motivatie. In dit artikel wordt gekeken naar de gevolgen van de veran-
deringen in de sector kinderopvang voor de motivatie van de groepsleid(st)ers. De
steekproef omvat 477 groepsleid(st)ers verspreid over 30 kinderopvangorganisaties in
Nederland. De resultaten laten zien dat de mate waarin de kinderopvangorganisaties met
marktwerking geconfronteerd worden, geen invloed heeft op de intrinsieke motivatie
van de groepsleid(st)ers. Hervormingen hoeven de intrinsieke motivatie dus niet te ver-
dringen.
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Inleiding1
De Nederlandse samenleving wordt sinds de jaren negentig gekenmerkt door een
hervormingstrend waarbij private elementen worden geïntroduceerd in voorheen pu-
blieke sectoren als de gezondheidszorg, openbaar vervoer en de sociale zekerheid
(Wielers & De Beer, 2007). Ook de sector kinderopvang heeft de afgelopen jaren grote
veranderingen ondergaan. Van een welzijnssector heeft de sector zich ontwikkeld tot
een marktsector. De introductie van de Wet Kinderopvang per 1 januari 2005 kan als
sluitstuk van deze overgang beschouwd worden.
Terwijl in privatiseringsdiscussies de mogelijke gevolgen voor aanbieders en afnemers
uitgebreid worden besproken, wordt er gewoonlijk niet of nauwelijks aandacht besteed
aan de mogelijke gevolgen die marktwerking met zich mee kan brengen voor de mensen
die werkzaam zijn in de betreffende sectoren. Dit is opmerkzaam gezien het feit dat
algemeen wordt aangenomen dat de arbeidsmotivatie van werknemers in de publieke
sector in zekere mate verschilt van de arbeidsmotivatie van werknemers in de private
sector. De motivatie van werknemers in de publieke sector wordt verondersteld meer
gevoed te worden door intrinsieke opbrengsten, zoals het doen van betekenisvol werk,
en minder door extrinsieke opbrengsten, zoals salaris en status (Leete, 2000; Steijn,
2006).
In dit artikel staan de gevolgen van marktwerking voor de motivatie van werknemers
centraal. Specifiek zal antwoord worden gegeven op de vraag welke gevolgen de veran-
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deringen in de kinderopvangsector met zich meebrengen voor de motivatie van de
groepsleid(st)ers. Vooral in arbeidsintensieve sectoren, zoals de kinderopvang, is deze
vraag van belang omdat de prestaties van dergelijke sectoren afhankelijk zijn van de
arbeidsmotivatie van werknemers. De vraag wat het effect is van verzelfstandiging en
privatisering voor de arbeidsmotivatie van werknemers in (voorheen) publieke sectoren,
is recentelijk ook door anderen naar voren gebracht (Bozeman, 2007; Steijn, 2007).
Tot op heden is dit echter, zeker wat betreft de Nederlandse context, nog niet uitgebreid
onderzocht. In mijn proefschrift heb ik een eerste aanzet gegeven tot beantwoording
van deze vraag voor wat betreft de kinderopvangsector (Plantinga, 2006). In dit artikel
wil ik de belangrijkste uitkomsten uit dit onderzoek naar voren brengen.
Het artikel is als volgt opgebouwd. In paragraaf 2 wordt de introductie van marktwer-
king in de kinderopvang beschreven. Paragraaf 3 presenteert het theoretisch kader
aan de hand waarvan wordt verklaard hoe de introductie van marktwerking in de kin-
deropvang de motivatie van groepsleid(st)ers kan beïnvloeden. Paragraaf 4 geeft de
data en methoden die gebruikt zijn in het onderzoek weer, en de resultaten worden
weergegeven in paragraaf 5. De laatste paragraaf bevat de conclusies.
De introductie van marktwerking in de sector kinderopvang
Groeiend aanbod van kinderopvang
Het aanbod van formele kinderopvang is in Nederland de laatste jaren enorm gegroeid.
Vooral dagopvang, voor kinderen tot en met drie jaar, is populair. In 2005 werden er
122.000 kindplaatsen aangeboden. Omdat de meeste kinderen in Nederland maar
twee of drie dagen per week naar het kinderdagverblijf gaan, is het aantal kinderen dat
gebruikmaakt van dagopvang nog veel groter. In 2005 maakten een kleine 200.000
kinderen gebruik van kinderopvang, wat neerkomt op bijna 25% van het totale aantal
Nederlandse kinderen in de leeftijd tot en met drie jaar. Over de tijd is de Nederlandse
kinderopvangsector dan ook uitgegroeid naar een volwassen sector die in 2005 werk
bood aan meer dan 70.000 werknemers (Centraal Bureau voor de Statistiek, 2007).
Het grootste deel van het werk in de kinderopvang wordt gedaan door groepsleid(st)ers.
Zij verzorgen de opvang van de kinderen. De meeste groepsleid(st)ers hebben een
deeltijdbaan, zijn vrouw en betrekkelijk jong. Bijna de helft van de groepsleid(st)ers is
jonger dan dertig jaar. De kinderopvangsector is daarmee een van de sectoren met het
hoogste percentage vrouwelijke werknemers en met de laagste gemiddelde leeftijd
(Hingstman et al., 2003). In vergelijking met Scandinavische landen is de status van
het beroep van groepsleid(st)er relatief laag in Nederland (OECD, 2002). In Nederland
is voor het uitoefenen van het beroep een middelbare beroepsopleiding vereist (SPW-
3). Dit in tegenstelling tot de hogere beroepsopleiding die vereist is in Scandinavische
landen. Ook biedt het beroep van groepsleid(st)er weinig promotiemogelijkheden.
Autonomie en het doen van betekenisvol werk vormen voor de groepsleid(st)ers de
belangrijkste aspecten van hun werk, terwijl ze het minst gemotiveerd worden door
de financiële compensatie die ze ontvangen en de carrièremogelijkheden die het werk
biedt (Lindsay & Lindsay, 1987; Philips, Howes & Whitebook, 1991). De groeps-
leid(st)ers in de kinderopvang worden daarmee gekenmerkt door een hoog niveau van
intrinsieke motivatie, net als veel andere werknemers in de publieke sector (Leete,
2000; Van Raaij, Vinken & Van Dun, 2002).
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Van een welzijnssector naar een marktsector
De groei in de sector kinderopvang in Nederland is samengegaan met een overgang
van een welzijnssector naar een marktsector. De sector werd voor het eerst geconfron-
teerd met marktwerking door de introductie van de Stimuleringsmaatregel Kinderop-
vang in 1990 (Turksema, 2000). De Stimuleringsmaatregel was in de eerste plaats ge-
richt op het vergroten van het aanbod van kinderopvang. Om de toename in het aanbod
te kunnen bekostigen werd getracht de kosten te verspreiden over drie partijen: de
overheid, de ouders en de werkgevers. De overheid stimuleerde kinderopvangorgani-
saties om kindplaatsen te verkopen aan werkgevers door subsidies te verstrekken aan
degenen die werkgeversgefinancierde kindplaatsen aanboden. Omdat zowel gesubsidi-
eerde als niet-gesubsidieerde kinderopvangorganisaties deze bedrijfsplaatsen konden
aanbieden, konden beide een beroep doen op de Stimuleringsmaatregel (Pelzer, 1991).
Ook maakte de Stimuleringsmaatregel het aantrekkelijk voor nieuwe kinderopvang-
organisaties om de markt te betreden. De Stimuleringsmaatregel zorgde daarmee niet
alleen voor een toename in het aanbod van kinderopvang, maar bevorderde ook de
concurrentie tussen kinderopvangorganisaties.
De decentralisatie van het kinderopvangbeleid naar de gemeenten per 1 januari 1996
markeert de tweede stap in de overgang van een welzijnssector naar een marktsector.
De gemeenten kregen de vrijheid om de kinderopvangsubsidies naar eigen inzicht te
besteden. Dit hield in dat ze niet langer waren gebonden aan de bestaande relaties met
gesubsidieerde kinderopvangorganisaties. Gaandeweg contracteerden gemeenten dan
ook meer en meer kinderopvangorganisaties door, net als werkgevers, kindplaatsen
in te kopen bij kinderopvangorganisaties.
De laatste stap in het overgangsproces vond plaats door de introductie van de Wet
Kinderopvang per 1 januari 2005. De Wet Kinderopvang vormt de wettelijke grondslag
voor de formele opvang van kinderen in de leeftijd tot 12 jaar. Met de implementatie
van de wet is de financiering van de kinderopvang volledig vraaggestuurd geworden.
De bijdrage van de overheid aan de sector kinderopvang loopt niet langer via de kinder-
opvangorganisaties, maar wordt rechtstreeks aan de ouders uitbetaald. Het aanbod
van kinderopvang wordt daarmee niet langer gegund aan bepaalde kinderopvangorga-
nisaties, maar komt tot stand doordat kinderopvangorganisaties met elkaar concurreren
om de gunst van de consument.
Regulering van de markt
Er is in de kinderopvang geen sprake van volledige vrijemarktwerking. Kinderopvang-
organisaties dienen te handelen binnen het raamwerk zoals vastgelegd en gehandhaafd
door de overheid. Dit betreft in het bijzonder de regulering van de kwaliteit van de
kinderopvang. De verantwoordelijkheid voor de kwaliteit van de kinderopvang is met
de introductie van de Wet Kinderopvang in de eerste plaats bij de sector zelf neergelegd.
De veronderstelling is dat marktwerking ervoor zal zorgen dat ouders en kinderopvang-
organisaties zelf afspraken kunnen maken over goede kinderopvang. Om te voorkomen
dat er kinderopvang van slechte kwaliteit wordt geleverd, houden de gemeenten wel
toezicht op de kwaliteit van de dienstverlening. Ze doen dit aan de hand van landelijk
opgestelde kwaliteitsregels en een landelijk vastgelegde werkwijze voor toezichthouders.
De landelijke kwaliteitsregels, zoals vastgelegd in de beleidsregels kwaliteit kinderop-
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vang, zijn gebaseerd op afspraken die zijn vastgelegd door ouders en ondernemers in
de kinderopvang. Het betreffen regels op het gebied van onder meer ouderinspraak,
veiligheid, pedagogisch beleid, groepsgrootte en leidster-kindratio. De kwaliteitsregels
bevatten de minimumeisen waar de kinderopvangorganisaties aan dienen te voldoen
en beïnvloeden daarmee de keuzes die ze kunnen maken in de omslag van een welzijns-
sector naar een marktsector.
Theoretisch kader
Extrinsieke en intrinsieke motivatie
In dit artikel staat de vraag centraal welke gevolgen de introductie van marktwerking
heeft voor de motivatie van werknemers in de kinderopvang. De beantwoording van
deze vraag is relevant gegeven de vele hervormingen die er momenteel plaatsvinden
in het publieke domein. Het belang van het verkrijgen van inzicht in de mogelijke ge-
volgen van dergelijke hervormingen voor de motivatie van werknemers geldt in het
bijzonder voor de kinderopvangsector. Dit omdat het werk in de kinderopvang zeer
arbeidsintensief is en de prestaties van de sector daarom worden beïnvloed door de
bereidwilligheid en de kwaliteit waarmee de werknemers in de kinderopvang zich
richten op hun taak (Franco, Bennett & Kanfer, 2002).
Voor het inzichtelijk maken van de mogelijke gevolgen van de hervormingen is het van
belang om onderscheid te maken tussen extrinsieke en intrinsieke motivatie. Mensen
kunnen in hun werk gemotiveerd worden door verschillende opbrengsten. De financiële
beloning vormt in de context van betaalde arbeid een belangrijke factor. Mensen werken
echter niet alleen voor het geld, maar worden ook gemotiveerd door aspecten van het
werk zelf. In de meeste banen vormen beide type opbrengsten een belangrijke bron
van motivatie. Extrinsieke opbrengsten als geld en status beïnvloeden de extrinsieke
motivatie van de werknemer, terwijl intrinsieke opbrengsten als het hebben van een
leuke baan en de mogelijkheid om jezelf te ontplooien de intrinsieke motivatie beïn-
vloeden (Frey, 1997; Houston, 2000).
Beide vormen van motivatie zijn belangrijk in een baan. Voor de werkgever is een ze-
kere mate van extrinsieke motivatie van belang voor het kunnen sturen van de werk-
nemer. Vooral voor het sturen van de minder leuke aspecten van een baan werken
financiële beloningen goed. In simpele beroepen met veel herhaling kan het gebruik
van financiële beloningen worden aanbevolen. Intrinsieke motivatie is in veel beroepen
echter ook belangrijk. Zo worden intrinsiek gemotiveerde werknemers gekenmerkt
door een hogere leercapaciteit dan extrinsiek gemotiveerde werknemers. Ook blijkt
uit experimenten dat ingewikkelde taken beter opgelost worden door intrinsiek dan
door extrinsiek gemotiveerde werknemers. Tot slot zijn voor het sturen van intrinsiek
gemotiveerde werknemers minder kosten nodig. In het geval van intrinsiek gemoti-
veerde werknemers zorgt de beloning van het werk zelf dat de werknemer zich tot het
uiterste in zal zetten, wat maakt dat intensieve controle van de werkzaamheden niet
nodig is. Vooral in banen die een hoge mate van creativiteit en oplossingsvermogen
van de werknemer vragen en waar het moeilijk en kostbaar is om werknemers te mo-
nitoren, is intrinsieke motivatie van groot belang (Frey, 1993). Empirisch onderzoek
heeft bovendien aangetoond dat werken vanuit een intrinsieke motivatie gepaard gaat
met een betere mentale en psychische gezondheid dan werken vanuit een extrinsieke
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motivatie. Werknemers die gekenmerkt worden door een hoog niveau van intrinsieke
motivatie vertonen, in vergelijking met werknemers met een hoog niveau van extrin-
sieke motivatie, een hogere mate van tevredenheid met zowel het werk als het leven
in het algemeen (Frey, 1997).
Hoewel intrinsieke motivatie belangrijk is in elke baan, geldt dat voor sommige banen
dus in het bijzonder. Het mag duidelijk zijn dat in de sector kinderopvang intrinsieke
motivatie van groot belang is. De werkgever in de kinderopvang kan immers wel mo-
nitoren hoeveel kinderen een groepsleid(st)ers dagelijks onder zijn of haar hoede heeft,
maar kan geen toezicht houden op de kwaliteit van de zorg die de groepsleid(st)er levert.
Bovendien zou geen enkele ouder zijn kinderen aan een groepsleid(st)er toevertrouwen
als deze het contact met de kinderen slechts zou beschouwen als een noodzakelijk
kwaad voor het verkrijgen van een financiële beloning. In de kinderopvang vormt de
beloning van het werk zelf, het dagelijkse contact met de kinderen, een belangrijke
bron van motivatie.
Voor het motiveren van werknemers kan voor elke baan een ander pakket aan extrin-
sieke en intrinsieke beloningen wenselijk zijn. De publieke sector scoort, in vergelijking
met de private sector, traditioneel goed op het aanbieden van intrinsieke beloningen
en minder goed op het aanbieden van extrinsieke beloningen (Ministerie van BZK,
2001; Van Raaij, Vinken & Van Dun, 2002). Dit aanbod sluit aan bij de motivatie van
de werknemers in de publieke sector, die veelal wordt gekenmerkt door een hoog niveau
van intrinsieke motivatie (Leete, 2000; Houston, 2000). Werknemers in de publieke
sector worden, meer dan werknemers in de private sector, gekenmerkt door het willen
doen van betekenisvol (Philips, Howes & Whitebook, 1991) of maatschappelijk nuttig
werk (Steijn, 2006). De vraag is nu hoe veranderingen in de publieke sector, zoals
processen van verzelfstandiging of privatisering, het aanbod aan extrinsieke en intrin-
sieke opbrengsten en daarmee de extrinsieke en intrinsieke motivatie van werknemers
beïnvloeden.
Beïnvloeding van extrinsieke en intrinsieke motivatie
De inrichting van een organisatie en de manier waarop werknemers binnen een orga-
nisatie worden aangestuurd, kunnen invloed hebben op de extrinsieke en intrinsieke
beloningen die werknemers ontlenen aan hun baan en daarmee op de extrinsieke en
intrinsieke motivatie.
De aansturing van werknemers, de employee governance, bestaat uit meerdere elementen,
zoals het type arbeidscontract (bijvoorbeeld voor bepaalde of onbepaalde tijd), de or-
ganisatie van het werk (strak voorgeschreven of met veel beslissingsruimte), het belo-
ningssysteem (met een vaste of prestatieafhankelijke beloning) en de doorgroeimoge-
lijkheden (veel versus weinig) (Glebbeek, 2000). Afhankelijk van het type aansturings-
model komt er een ander pakket aan extrinsieke en intrinsieke beloningen tot stand.
Een verandering in employee governance beïnvloedt de extrinsieke en intrinsieke moti-
vatie in de eerste plaats dan ook via een verandering in de extrinsieke en intrinsieke
beloningen.
Door de jaren heen is men veel te weten gekomen over hoe het werk dient te worden
ingericht opdat het de intrinsieke opbrengsten en daarmee de intrinsieke motivatie
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van werknemers beïnvloedt (Algera, 1980; Hackman & Oldham, 1980; Houkes, 2002).
Als de relaties tussen extrinsieke en intrinsieke beloningen en extrinsieke en intrinsieke
motivatie uitsluitend rechtstreeks zouden lopen, zou het motiveren van werknemers
dan ook niet ingewikkeld moeten zijn. Een werkgever zou werknemers intrinsiek
kunnen motiveren door het werk aantrekkelijk te maken en extrinsiek kunnen moti-
veren door een financiële bonus toe te kennen (Frey & Osterloh, 2002). Dit veronder-
stelt echter dat de extrinsieke en intrinsieke motivatie onafhankelijk van elkaar func-
tioneren. En dit blijkt nu juist niet het geval te zijn.
Het onderlinge verband tussen extrinsieke en intrinsieke motivatie is voor het eerst
naar voren gebracht in de cognitieve evaluatietheorie van Deci (1975). Volgens de
cognitieve evaluatietheorie is intrinsiek gemotiveerd gedrag te verklaren vanuit de
noodzaak die mensen hebben om zich competent en onafhankelijk (self-determined)
te voelen. Het effect van extrinsieke beloningen op de intrinsieke motivatie hangt dan
ook af van de mate waarin de extrinsieke beloning inbreuk pleegt op die gevoelens.
Mensen kunnen een extrinsieke beloning ofwel als controlerend ofwel als stimulerend
ervaren. In het eerste geval zal men door de extrinsieke beloning minder competentie
en onafhankelijkheid ontlenen aan het verrichten van de betreffende activiteit, wat
een daling van de intrinsieke motivatie tot gevolg heeft. In het tweede geval zal de ex-
trinsieke beloning het gevoel van competentie en onafhankelijkheid juist versterken
en zal de intrinsieke motivatie stijgen.
Het socio-psychologische model van de interactie tussen extrinsieke en intrinsieke
motivatie is in de economische wetenschap geïntroduceerd door Frey (1992) als de
crowding-theorie. Frey veronderstelt, in de lijn van Deci (1975), dat de intrinsieke
motivatie toeneemt als de extrinsieke beloning als ondersteunend wordt beschouwd.
In dit geval is er sprake van een crowding-in-effect. Als mensen een extrinsieke beloning
echter als controlerend beschouwen, dan daalt de intrinsieke motivatie en is er sprake
van een crowding-out-effect. Belangrijk aspect van de crowding-theorie, wat ook in het
kader van dit onderzoek relevant is, is dat Frey veronderstelt, en empirisch onderzoek
wijst dat ook uit, dat de intrinsieke motivatie niet alleen verdrongen kan worden door
extrinsieke beloningen, maar ook door regulering (Frey, 1997). Veranderingen in de
aansturing van groepsleid(st)ers kan de motivatie dan ook niet alleen beïnvloeden via
een verandering in extrinsieke en intrinsieke beloningen, maar ook door de manier
waarop de veranderingen door de groepsleid(st)ers worden beoordeeld.
Van belang is bovendien dat het crowding-out-effect vooral bij werknemers met een
hoge intrinsieke motivatie op de loer ligt. Daar komt nog bij dat een crowding-out-effect
langdurige gevolgen heeft. Terwijl een daling in de intrinsieke of extrinsieke beloningen
ongedaan kan worden gemaakt door de betreffende verandering terug te draaien, kan
een crowding-out-effect niet onmiddellijk ongedaan worden gemaakt. Er is immers
sprake van verdringing van intrinsieke motivatie en het is bekend dat het proces van
het opbouwen van intrinsieke motivatie veel langzamer gaat dan het proces van het
vernietigen ervan (Frey, 1997).
Gevolgen marktwerking voor motivatie groepsleid(st)ers
Door de introductie van marktwerking dienen kinderopvangorganisaties de omslag te
maken van een non-profitinstelling die terug kan vallen op overheidssubsidies, naar
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een onafhankelijk bedrijf dat kan rondkomen van de producten die worden verkocht.
Deze rol kan op meerdere manieren ingevuld worden. Men kan zich proberen te onder-
scheiden met langere of flexibelere openingstijden of door het aanbieden van andere
producten naast kinderopvang. Ook het verbeteren van de financiële positie door het
verhogen van de verkoopprijzen of het verlagen van de kostprijs is een optie (Dekker,
Plantenga & Siegers, 2001).
Omdat personeelskosten in de kinderopvang de belangrijkste kostenpost vormen,
vormt het efficiënter inzetten van personeel een belangrijke manier om een daling van
de kostprijs te realiseren. In dit artikel staat deze strategie centraal. De verwachting
is dat kinderopvangorganisaties, om hun personeel efficiënter in te kunnen zetten,
hun organisatie anders gaan inrichten en werknemers anders gaan aansturen. De in-
troductie van marktwerking zorgt naar verwachting voor een verandering in aansturing
op vier fronten: de flexibiliteit van arbeidscontracten, de efficiëntie van de organisatie
van het werk, de mate waarin beloningen en doorgroeimogelijkheden prestatieafhan-
kelijk zijn, en de aantrekkelijkheid van de beloningen en doorgroeimogelijkheden van
de groepsleid(st)ers.
Een belangrijke maatstaf voor een efficiënte inzet van personeel vormt de mate waarin
het aantal groepsleid(st)ers is afgestemd op het aantal kinderen dat aanwezig is in het
kinderdagverblijf. Omdat het aantal kinderen per dag kan verschillen, dient de inzet
van groepsleid(st)ers flexibel te zijn. Met behulp van flexibele arbeidscontracten kunnen
groepsleid(st)ers worden ingezet op populaire dagen of kunnen ze al dan niet opgeroe-
pen worden om te werken afhankelijk van het aantal groepsleid(st)ers dat er op een
bepaald moment nodig is. Ook het efficiënt organiseren van het werk kan bijdragen
aan een optimale inzet van het personeel. Als er bijvoorbeeld minder kinderen aanwezig
zijn dan werd verwacht (door vakantie of ziekte) en er dus meer groepsleid(st)ers
aanwezig zijn dan noodzakelijk, kan groepsleid(st)ers worden gevraagd een dag vrij te
nemen of in te vallen op een andere groep of een andere locatie. Om een efficiëntere
inzet van het personeel te bewerkstelligen zal de flexibiliteit van de arbeidscontracten
en de efficiëntie van de organisatie van het werk naar verwachting dus toenemen.
Een efficiënte inzet van personeel vereist flexibiliteit en inzet van groepsleid(st)ers.
Naar verwachting zullen kinderopvangorganisaties, in navolging op de trend in het
bedrijfsleven (Raad van Economisch Adviseurs, 2007), beloningen en doorgroeimoge-
lijkheden meer prestatieafhankelijk maken om deze inzet te bewerkstelligen. Tot slot
dienen de kinderopvangorganisaties ervoor te zorgen dat ze bestaand personeel behou-
den en voldoende nieuw personeel aantrekken. Om dit te bereiken zal naar verwachting
een toename van de aantrekkelijkheid van de beloningen en doorgroeimogelijkheden
van groepsleid(st)ers plaatsvinden.
De veranderingen in aansturing kunnen vervolgens de extrinsieke en intrinsieke mo-
tivatie van groepsleid(st)ers beïnvloeden. Een toename in de flexibiliteit van arbeids-
contracten zal, ten gevolge van de daling in baanzekerheid die ermee gepaard gaat,
naar verwachting de extrinsieke motivatie negatief beïnvloeden. Ook de intrinsieke
motivatie zal naar verwachting negatief worden beïnvloed door een toename in de
flexibiliteit van arbeidscontracten, omdat het meer flexibiliteit en inzet van de
groepsleid(st)ers vereist, wat gepaard kan gaan met meer werkdruk en daarmee een
afname van de intrinsieke opbrengsten. Dit argument geldt ook voor een toename in
de efficiëntie van de organisatie van het werk en voor het prestatieafhankelijk maken
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van beloningen en doorgroeimogelijkheden. Voor deze veranderingen in aansturing
geldt bovendien dat ze naar verwachting als controlerend zullen worden beschouwd
en vanuit dit oogpunt ook een negatief effect zullen hebben op de intrinsieke motivatie.2
Een toename van de aantrekkelijkheid van de beloningen en het prestatieafhankelijk
maken van beloningen en doorgroeimogelijkheden zullen naar verwachting een positief
effect hebben op de extrinsieke motivatie. Tot slot zal een toename van de aantrekke-
lijkheid van de doorgroeimogelijkheden van de groepsleid(st)ers naar verwachting ge-
paard gaan met een toename van zowel de extrinsieke als de intrinsieke motivatie.
Al met al gaan de veranderingen in de aansturing van de groepsleid(st)ers naar verwach-
ting gepaard met zowel positieve als negatieve gevolgen voor de extrinsieke en intrin-
sieke motivatie. Vanuit dit oogpunt is het effect van de introductie van marktwerking
op de motivatie van de groepsleid(st)ers daarom op voorhand niet te geven. De hervor-
mingen in de kinderopvangsector kunnen, zoals gezegd, echter niet alleen gevolgen
hebben voor de motivatie via een verandering in aansturing, maar ook via de waardering
die de groepsleid(st)ers toekennen aan de hervormingen. De verwachting is dat de in-
troductie van marktwerking negatief wordt beoordeeld door de groepsleid(st)ers. Dit
omdat de introductie van marktwerking voornamelijk uit financiële overwegingen in




De effecten van een longitudinaal proces, de introductie van marktwerking in de Ne-
derlandse kinderopvangsector, zijn gemeten met behulp van cross-sectionele data. De
mate waarin de organisaties in de steekproef geconfronteerd worden met marktwerking
wordt verondersteld de ontwikkeling van de kinderopvangorganisaties over de tijd te
reflecteren. De dataverzameling vond plaats van maart tot september 2004. In totaal
zijn er 38 kinderopvangorganisaties benaderd, gedifferentieerd naar financiële onaf-
hankelijkheid, omvang en stedelijkheid. Van de 38 organisaties zijn er 30 bereid gevon-
den om deel te nemen aan het onderzoek, een respons van 79%. Vervolgens zijn er
schriftelijke vragenlijsten verspreid onder de groepsleid(st)ers die werkzaam zijn in
68 van de kinderdagverblijven behorend tot de kinderopvangorganisaties uit de
steekproef. In totaal zijn er 1.046 vragenlijsten uitgezet, waarvan er 477 zijn ingevuld.
Een respons van 46%.
Operationalisaties
Marktwerking
De mate waarin kinderopvangorganisaties worden geconfronteerd met marktwerking
is gemeten aan de hand van de mate waarin kinderopvangorganisaties financieel onaf-
hankelijk zijn van overheidssubsidies. De financiële onafhankelijkheid van kinderop-
vangorganisaties is gemeten aan de hand van een zelf geconstrueerde schaal van vijf
items waarvan de Cronbachs alpha 0,76 bedraagt. De schaal bestaat uit items als: of
de kinderopvangorganisatie onderdeel is van een bredere welzijnsinstelling (nee (0),
ja (1)) en of de kinderopvangorganisatie overheidssubsidies ontvangt (nee (0), ja (1)).
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De aansturing van de groepsleid(st)ers
De manier waarop kinderopvangorganisaties groepsleid(st)ers aansturen is gemeten
aan de hand van vier aspecten: de flexibiliteit van arbeidscontracten, de efficiëntie van
de organisatie van het werk, en de prestatieafhankelijkheid en aantrekkelijkheid van
beloningen en doorgroeimogelijkheden. De flexibiliteit van de arbeidscontracten is
gemeten aan de hand van het percentage groepsleid(st)ers met een tijdelijk contract.
De efficiëntie van de organisatie van het werk met behulp van de leidster-kindratio.3
Hoe hoger het percentage groepsleid(st)ers met een tijdelijk contract, hoe hoger de
flexibiliteit van de arbeidscontracten en hoe lager de leidster-kindratio, hoe kostenef-
ficiënter de organisatie van het werk.4 Vanwege de kleine N en de ruwe cijfers die be-
schikbaar waren, zijn de organisaties voor beide variabelen onderverdeeld in twee
groepen: organisaties met een lager dan gemiddeld percentage tijdelijke contracten of
een lagere dan gemiddelde leidster-kindratio en organisaties met een hoger dan gemid-
deld percentage tijdelijke contracten of een hogere dan gemiddelde leidster-kindratio.
De prestatieafhankelijkheid van beloningen wordt bepaald door de mogelijkheid van
het toekennen van een extra periodiek bij het leveren van goede prestaties (nee (0), ja
(1)). De prestatieafhankelijkheid van doorgroeimogelijkheden door hetgeen waarop
promoties gebaseerd zijn: senioriteit (0), prestaties (1). De aantrekkelijkheid van belo-
ningen is gemeten aan de hand van een zelf geconstrueerde schaal van twee items
(Cronbachs alpha 0,44). De items zijn: beloning volgens (0) of boven (1) cao en secun-
daire arbeidsvoorwaarden volgens (0) of boven (1) cao. De aantrekkelijkheid van belo-
ningen is tot slot gemeten aan de hand van een zelf geconstrueerde schaal van vier
items (Cronbachs alpha 0,68). De schaal bestaat uit items als: de mate waarin de orga-
nisatie de mogelijkheid biedt om door te groeien via aanpassing van het takenpakket
of het aanbieden van cursussen (heel weinig (1), heel veel (5)).
Extrinsieke en intrinsieke motivatie
Extrinsieke motivatie is gemeten met behulp van een schaal van Denton et al. (2002)
bestaande uit vier items. De groepsleid(st)ers is gevraagd om op een vijfpuntsschaal
aan te geven in welke mate zij tevreden zijn met de volgende uitspraken: ‘ik verdien
goed’, ‘mijn promotiekansen zijn goed’, ‘mijn baanzekerheid is goed’, ‘ik vind dat ik
eerlijk betaald word’ (helemaal mee oneens (1), helemaal mee eens (5)). De schaal heeft
een Cronbachs alpha van 0,71. Intrinsieke motivatie is gemeten met behulp van een
schaal van Denton et al. (2002) bestaande uit twee items. De schaal bestaat uit de items
‘mijn werk geeft mij veel voldoening’ en ‘mijn werk is interessant’ en heeft een Cron-
bachs alpha van 0,66.
Resultaten
De uitkomsten van de aansturing en motivatie van groepsleid(st)ers zijn weergegeven
in tabel 1. Uit de tabel komt naar voren dat de kinderopvangorganisaties in de steek-
proef van elkaar verschillen met betrekking tot de manier waarop ze groepsleid(st)ers
aansturen. Het aantal groepsleid(st)ers met een tijdelijk contract varieert tussen de
0% en 38%. Gemiddeld genomen heeft 15% van de groepsleid(st)ers een tijdelijk con-
tract. De leidster-kindratio bedraagt in de organisaties in de steekproef tussen de 0,11
en 0,31, met een gemiddelde van 0,21. Een leidster-kindratio van 0,21 geeft aan dat
er ongeveer één fulltime groepsleid(st)er aanwezig is per vijf kinderen. Volgens de be-
leidsregels kwaliteit kinderopvang zijn er gemiddeld twee groepsleid(st)ers vereist op
een groep van 12 kinderen in de leeftijd van 0 tot 4 jaar, wat overeenkomt met een
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leidster-kind ratio van 0,17. Hoewel de groepsleid(st)ers in de steekproef gemiddeld
genomen dan ook minder kinderen onder hun hoede hebben dan is toegestaan volgens
de beleidsregels kwaliteit kinderopvang, is er ook een aantal organisaties met een
leidster-kindratio die lager is dan de norm.5





230,060,210,310,11Efficiëntie van de organisatie van het werk
(leidster-kind ratio)
300,470,3010Beloning afhankelijk van prestaties
(nee = 0, ja = 1)
290,260,9310Doorgroeimogelijkheden afhankelijk van prestaties
(nee = 0, ja = 1)
Aantrekkelijkheid beloningssysteem
280,350,2710(laag = 0, gemiddeld = 0,5, hoog = 1)
280,360,1410(beloningen > CAO, nee = 0, ja = 1)
290,500,1410(secundaire arbeidsvoorwaarden > CAO, nee = 0,
ja = 1)
Aantrekkelijkheid doorgroeimogelijkheden
300,583,384,252(schaal, 1 = heel laag … 5 = heel hoog)
300,693,2752(mogelijkheden uitbreiden taken, 1 = heel laag …
5 = heel hoog)
300,773,6051(mogelijkheden volgen cursussen, 1 = heel laag …
5 = heel hoog)
300,903,4751(invloed op inhoud cursussen, 1 = heel laag … 5 = heel
hoog)
300,833,1741(invloed op beleid kinderdagverblijf, 1= heel laag …
5 = heel hoog)
Motivatie groepsleid(st)ers
4660,773,2151Extrinsieke motivatie (1 = heel laag … 5 = heel hoog)
4740,604,4251,5Intrinsieke motivatie (1 = heel laag … 5 = heel hoog)
Met betrekking tot de prestatieafhankelijkheid van de beloningen en de doorgroeimo-
gelijkheden van de groepsleid(st)ers geeft 30% van de kinderopvangorganisaties aan
dat ze groepsleid(st)ers weleens financieel belonen voor het leveren van goede prestaties,
terwijl de kans op een promotie in 93% van de organisaties vooral wordt beïnvloed
door de prestaties van de groepsleid(st)ers. De kinderopvangorganisaties verschillen
tot slot wat betreft de aantrekkelijkheid van de beloningen en doorgroeimogelijkheden
van de groepsleid(st)ers. Met betrekking tot de aantrekkelijkheid van de beloningen
geeft 14% van de organisaties aan dat ze de groepsleid(st)ers boven cao belonen, terwijl
41% van de organisaties aangeeft meer secundaire arbeidsvoorwaarden aan te bieden
dan volgens cao noodzakelijk is. Kinderopvangorganisaties verschillen bovendien ten
aanzien van de aantrekkelijkheid van de doorgroeimogelijkheden, bijvoorbeeld wat
betreft de mogelijkheden die ze groepsleid(st)ers aanbieden om cursussen te volgen.
Van belang voor de vraagstelling van dit artikel is echter niet zozeer dat kinderopvang-
organisaties verschillen in de manier waarop ze groepsleid(st)ers aansturen, maar in
hoeverre deze verschillen verklaard kunnen worden door de mate waarin kinderopvang-
organisaties worden geconfronteerd met marktwerking. Kinderopvangorganisaties
die financieel onafhankelijk zijn van overheidssubsidies, worden, in vergelijking met
Marktwerking in de kinderopvang en intrinsieke motivatie bij groepsleid(st)ers
Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken 24 (3): 244-261 253
financieel afhankelijke organisaties, naar verwachting gekenmerkt door: flexibelere
arbeidscontracten, een efficiëntere organisatie van het werk, beloningen en doorgroei-
mogelijkheden die sterker prestatieafhankelijk zijn, en aantrekkelijkere beloningen en
doorgroeimogelijkheden.
Tabel 2 geeft de relatie weer tussen de mate waarin kinderopvangorganisaties worden
geconfronteerd met marktwerking en de verschillende elementen van aansturing. De
tabel laat zien dat de aansturing van groepsleid(st)ers niet significant wordt beïnvloed
door de mate waarin kinderopvangorganisaties worden geconfronteerd met marktwer-
king. Hoewel de analyses onze verwachtingen niet bevestigen, lijkt de conclusie dat
marktwerking geen invloed heeft op de aansturing van kinderopvangorganisaties
prematuur. In de eerste plaats zijn de bevindingen gebaseerd op een steekproef met
een kleine omvang (N=30). Bovendien kan de aansturing van kinderopvangorganisaties
die ten tijde van de dataverzameling nog niet financieel onafhankelijk waren, door de
aangekondigde Wet Kinderopvang zijn beïnvloed. Met het oog op de introductie van
deze wet en het realiseren van een goede concurrentiepositie werd ook deze groep or-
ganisaties gedwongen om het personeel efficiënter in te zetten, waardoor de verschillen
in aansturing tussen beide groepen kinderopvangorganisaties mogelijk geen goed beeld
vormen van de langetermijneffecten van het dynamische proces van marktwerking.
Tabel 2 Regressieanalyse ter verklaring van het effect van marktwerking op de aanstu-









































B (s.e.)B (s.e.)B (s.e.)B (s.e.)B (s.e.)B (s.e.)Verklarende
variabelen
3,403 (0,309)0,338 (0,192)1,554 (2,037)-0,754 (1,235)-0,600 (1,592)-1,157 (1,351)Intercept
Marktwerking






0,087 (0,123)-0,010 (0,080)0,063 (0,908)0,093 (0,497)0,509 (0,598)0,528 (0,578)Stedelijkheid
(laag, gemiddeld,
hoog)






** p < 0,01; * p < 0,05
De tweede stap in de analyse behelst de effecten van marktwerking en aansturing van
groepsleid(st)ers op de extrinsieke en intrinsieke motivatie. De verwachte en gereali-
seerde effecten zijn weergegeven in tabel 3. De mate waarin kinderopvangorganisaties
worden geconfronteerd met marktwerking heeft naar verwachting een negatief
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(crowding-out-)effect op de intrinsieke motivatie. Wat betreft de aansturing geldt dat
flexibele arbeidscontracten naar verwachting de extrinsieke en intrinsieke motivatie
negatief beïnvloeden, terwijl aantrekkelijke doorgroeimogelijkheden naar verwachting
een positief effect hebben op beide vormen van motivatie. Een efficiënte inrichting
van het werk heeft naar verwachting geen invloed op de extrinsieke motivatie, maar
een negatieve invloed op de intrinsieke motivatie, terwijl aantrekkelijke beloningen
naar verwachting geen effect hebben op de intrinsieke motivatie, maar wel een positief
effect op de extrinsieke motivatie. Tot slot hebben de prestatieafhankelijkheid van
beloningen en doorgroeimogelijkheden naar verwachting een positief effect op de ex-
trinsieke motivatie en een negatief effect op de intrinsieke motivatie.










-0verwachtEfficiënte organisatie van het werk
00gerealiseerd









+: positief effect; -: negatief effect; 0: geen effect
Voor de analyse van de effecten van marktwerking en aansturing op de motivatie van
groepsleid(st)ers is gebruikgemaakt van een multilevelbenadering (Snijders & Bosker,
1999). In de eerste stap van de analyse is het lege model, zonder verklarende variabelen,
geschat. In het lege model worden de intercept en de varianties op organisatie-, locatie-
en groepsleid(st)ersniveau geschat. Tabel 4 geeft de intercepten en de varianties in de
extrinsieke en intrinsieke motivatie van de groepsleid(st)ers weer. De intercepten in
tabel 4 laten zien dat de groepsleid(st)ers worden gekenmerkt door een hogere intrin-
sieke dan extrinsieke motivatie. In de beschrijving van de motivatie van de groeps-
leid(st)ers in tabel 2 kwam dit al naar voren. Uit tabel 4 blijkt verder dat de kinderop-
vangorganisaties significant van elkaar verschillen wat betreft de extrinsieke motivatie
van groepsleid(st)ers. De intrinsieke motivatie van groepsleid(st)ers verschilt niet
significant tussen kinderopvangorganisaties en kinderdagverblijven. Dit betekent dat
het voor de intrinsieke motivatie niet uitmaakt in welke kinderopvangorganisatie of
kinderdagverblijf groepsleid(st)ers werkzaam zijn. Omdat groepsleid(st)ers werken in
een vergelijkbare setting met een vergelijkbare groep kinderen en er nauwelijks ver-
schillen zijn in de arbeidsomstandigheden vanwege de uniforme eisen die gesteld
worden aan de sector in de beleidsregels kwaliteit kinderopvang, is deze uitkomst niet
geheel verrassend. Hoewel kinderopvangorganisaties worden gekenmerkt door kleine
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verschillen in aansturing, zijn deze verschillen in vergelijking met de grote overeenkom-
sten in het werk onvoldoende om verschillen in intrinsieke motivatie te verklaren.







011Varianties in %Variantie organisatieniveau (N=30)
02Varianties in %Variantie locatieniveau (N=68)





** p < 0,01; * p < 0,05
De afwezigheid van variantie op organisatie- en locatieniveau voor wat betreft de in-
trinsieke motivatie maakt dat voor deze analyse een multilevelbenadering niet nood-
zakelijk is. Voor de vergelijkbaarheid van de analyses van extrinsieke en intrinsieke
motivatie is er echter voor gekozen om voor beide vormen van motivatie gebruik te
maken van een multilevelbenadering. In de volgende stap van de analyse zijn de ver-
klarende variabelen opgenomen in het model. Tabel 5 geeft de multilevelanalyse van
de extrinsieke en intrinsieke motivatie van de groepsleid(st)ers weer.
Uit de tabel blijkt dat de extrinsieke motivatie, zoals verwacht, negatief wordt beïnvloed
door de flexibiliteit van arbeidscontracten. Groepsleid(st)ers die werkzaam zijn in een
kinderopvangorganisatie met een hoger dan gemiddeld percentage tijdelijke contracten,
worden gekenmerkt door een lagere extrinsieke motivatie.6 Ook de verwachting dat
aantrekkelijke doorgroeimogelijkheden een positief effect hebben op de extrinsieke
motivatie, wordt bevestigd. Voor de verwachte positieve relatie tussen extrinsieke
motivatie en de aantrekkelijkheid van beloningen en de prestatieafhankelijkheid van
beloningen en doorgroeimogelijkheden wordt geen bewijs gevonden. Ook de verwach-
tingen ten aanzien van de relaties tussen de aansturing van kinderopvangorganisaties
en de intrinsieke motivatie van groepsleid(st)ers worden niet bevestigd in het onder-
zoek. Uit tabel 5 blijkt dat de intrinsieke motivatie van de groepsleid(st)ers noch wordt
beïnvloed door de aansturing van de kinderopvangorganisaties, noch door de mate
waarin kinderopvangorganisaties worden geconfronteerd met marktwerking. Deze
uitkomst is niet verrassend gegeven de vinding in tabel 4 dat de intrinsieke motivatie
van de groepsleid(st)ers niet significant verschilt tussen kinderopvangorganisaties en
kinderdagverblijven. Het is echter wel interessant om op te merken dat het effect van
de mate waarin kinderopvangorganisaties worden geconfronteerd met marktwerking
maar net niet significant is. Hoewel we geen bewijs vinden voor het optreden van een
crowding-out-effect, geeft dit effect wel aan dat in de verklaring van verschillen in in-
trinsieke motivatie tussen kinderopvangorganisaties deze variabele de belangrijkste
factor vormt.
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Tabel 5 Multilevelanalyse ter verklaring van het effect van marktwerking en aansturing















-0,020 (0,012)0,018 (0,015)Financiële onafhankelijkheid (laag…hoog)
Aansturing groepsleid(st)ers
-0,103 (0,070)-0,353 (0,088)**Flexibiliteit arbeidscontracten (laag = 0, hoog = 1)
-0,002 (0,067)0,085 (0,084)Efficiëntie van de organisatie (laag = 0, hoog = 1)
-0,078 (0,068)-0,097 (0,086)Beloningssysteem afhankelijk van prestaties (nee = 0, ja = 1)
0,015 (0,168)0,023 (0,211)Doorgroeimogelijkheden afhankelijk van prestaties (nee = 0,
ja = 1)
0,007 (0,067)-0,081 (0,084)Aantrekkelijkheid beloningssysteem (gemiddeld)
(laag = referentiegroep)
0,224 (0,138)-0,249 (0,173)Aantrekkelijkheid beloningssysteem (hoog)
-0,093 (0,077)0,369 (0,096)**Aantrekkelijkheid doorgroeimogelijkheden (heel laag…heel hoog)
Controle variabelen organisatieniveau
-0,063 (0,052)0,039 (0,065)Omvang organisatie (laag, gemiddeld, hoog)
Controle variabelen locatieniveau
-0,028 (0,048)-0,070 (0,060)Stedelijkheid (laag, gemiddeld, hoog)
0,007 (0,047)-0,012 (0,059)Omvang locatie (laag, gemiddeld, hoog)
Controle variabelen groepsleid(st)ersniveau
0,027 (0,077)-0,205 (0,096)*Leeftijd ( 25-39) (< 25 = referentiegroep)
0,154 (0,095)-0,027 (0,119)Leeftijd (> 39)
-0,036 (0,064)-0,040 (0,080)Aantal jaar in dienst (≤ 5 jaar = 0, > 5 jaar = 1)
-0,131 (0,076)-0,287 (0,095)*Opleiding (≤ mbo = 0, hbo = 1)
-0,169 (0,066)**0,109 (0,083)Partner (nee = 0, ja = 1)
0,227 (0,070)**0,417 (0,562)Kinderen (nee = 0, ja = 1)
-0,209 (0,102)*0,154 (0,129)Omvang contract (< 20 uur)




** p < 0,01; * p < 0,05
Conclusies
De Nederlandse samenleving wordt sinds de jaren negentig gekenmerkt door een
hervormingstrend waarbij private elementen worden geïntroduceerd in voorheen pu-
blieke sectoren als de gezondheidszorg, openbaar vervoer en de sociale zekerheid. In
privatiseringsdiscussies is tot nog toe weinig aandacht besteed aan de mogelijke gevol-
gen van deze hervormingen voor de motivatie van werknemers. Hervormingen in pu-
blieke sectoren kunnen echter consequenties hebben voor de mensen die werkzaam
zijn in de betreffende sectoren omdat ‘de sturing op resultaat, ... grotere efficiency, ...
een ander type management in de publieke sectoren heeft gebracht’ (Ministerie van
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BZK 2001: 122). De vraag is of het kopiëren van managementprincipes vanuit het be-
drijfsleven en de toepassing daarvan in het publieke domein niet gepaard gaat met een
aantasting van de intrinsieke motivatie (Raad van Economisch Adviseurs, 2007). In
dit artikel staat de beantwoording van deze vraag centraal. Daartoe zijn de gevolgen
van de introductie van marktwerking in de sector kinderopvang voor de motivatie van
groepsleid(st)ers in kaart gebracht.
De introductie van marktwerking gaat naar verwachting gepaard met een verandering
in de manier waarop kinderopvangorganisaties groepsleid(st)ers aansturen, wat ver-
volgens een verandering in de extrinsieke en intrinsieke motivatie van groepsleid(st)ers
teweeg kan brengen. De resultaten tonen echter aan dat geen van de elementen van
aansturing significant worden beïnvloed door de mate waarin kinderopvangorganisaties
worden geconfronteerd met marktwerking. Het onderzoek laat zien dat de kinderop-
vangorganisaties die in hoge mate te maken hebben met marktwerking, groepsleid(st)ers
niet beter of slechter aansturen dan kinderopvangorganisaties die niet of nauwelijks
worden geconfronteerd met marktwerking. Voor de motivatie van groepsleid(st)ers
maakt het dan ook niet uit of de kinderopvangorganisatie nu publiek of privaat eigen-
dom is. Belangrijker is dat er een match is tussen de doelen die de organisatie uitdraagt,
de middelen die daartoe worden ingezet, en de doelen die de werknemer in zijn werk
nastreeft (Franco, Bennett & Kanfer, 2002; Steijn, 2008). Als de werknemer het idee
heeft dat de organisatie vooral bezig is met het maken van winst, terwijl de werknemer
vooral kwaliteit wil leveren, gaat het fout.
Dat in de sector kinderopvang geen mismatch wordt geconstateerd, neemt niet weg
dat de introductie van private elementen in een voorheen publieke omgeving niet ge-
paard kan gaan met een verandering in de doelen die een organisatie nastreeft en
daarmee een mismatch kan veroorzaken. Hoewel de analyses onze verwachtingen niet
bevestigen, lijkt de conclusie dat marktwerking geen invloed heeft op de aansturing
van kinderopvangorganisaties prematuur. In de eerste plaats zijn de bevindingen ge-
baseerd op een steekproef met een kleine omvang (N=30). Daarnaast is er slechts
sprake van een momentopname, waardoor er wellicht geen goed beeld wordt verkregen
van de dynamiek van het transformatieproces. De aansturing van kinderopvangorga-
nisaties die ten tijde van de dataverzameling nog niet financieel onafhankelijk waren,
kan over de tijd een parallelle ontwikkeling vertonen met de kinderopvangorganisaties
die wel financieel onafhankelijk waren. Dit vanwege het feit dat beide groepen te maken
hebben gehad met dezelfde overgang van een welzijnssector naar een marktsector.
Interessant is in dit verband het recentelijk door het ministerie van Economische Zaken
uitgebrachte onderzoeksrapport naar de effecten van de invoering van marktwerking
in de publieke dienstverlening, waaronder de sector kinderopvang (Ministerie van
Economische Zaken, 2008). In dit rapport staat het effect van marktwerking op de
kwaliteit, toegankelijkheid en doelmatigheid van de dienstverlening in de onderzochte
sectoren centraal. Daarnaast wordt de ontwikkeling in werkgelegenheid en arbeidsvoor-
waarden in kaart gebracht. Het onderzoek naar de effecten op de arbeidsvoorwaarden
is uitgevoerd door Regioplan (2008) en is in het bijzonder relevant voor de vraagstelling
van dit artikel.
Uit het rapport van Regioplan (2008) komt naar voren dat er door marktwerking meer
aandacht is gekomen voor de kostenkant van de onderneming. Verder komt uit de
analyse in de kinderopvang, welke deels is gebaseerd op het hier beschreven onderzoek,
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naar voren dat de werkgevers- en werknemersorganisaties in de kinderopvang aangeven
dat er wel degelijk sprake is van een toename van het gebruik van flexibele arbeidcon-
tracten (Regioplan, 2008: 17). Beide factoren geven aan dat de introductie van
marktwerking de aansturing van groepsleid(st)ers niet ongemoeid laat en daarmee
gevolgen kan hebben voor de motivatie van groepsleid(st)ers.
Zoals gezegd wordt in het hier beschreven onderzoek geen daling van de intrinsieke
motivatie geconstateerd. Wel biedt het promotieonderzoek, waar dit artikel op is geba-
seerd, aanwijzingen dat te veel nadruk op efficiëntie ten koste kan gaan van deze vorm
van motivatie. Zo komt uit het onderzoek naar voren dat de werkdruk een negatief
effect heeft op de intrinsieke motivatie. De groepsleid(st)ers geven bovendien aan dat
de werkdruk de afgelopen jaren is toegenomen. Hoewel de toename in werkdruk niet
heeft geleid tot een afname in intrinsieke motivatie, kan een continuering van deze
trend op de lange termijn wel zorgen voor een neerwaartse druk op de intrinsieke
motivatie van groepsleid(st)ers, wat er zelfs toe kan leiden dat groepsleid(st)ers de
sector verlaten. De intrinsieke motivatie van groepsleid(st)ers vormt namelijk een
belangrijke verklarende variabele voor de vertrekgeneigdheid van deze groep. Eerder
onderzoek heeft ook uitgewezen dat onvrede met de inhoud van de baan in de publieke
sector een van de belangrijkste motieven vormt om naar een andere baan over te
stappen (Brink, Jansen & Pessers, 2005: 137).
Al met al kan worden geconcludeerd dat de introductie van private elementen in
voorheen publieke sectoren gevolgen met zich mee kan brengen voor de motivatie van
werknemers. Zo geven Vos, Strating & Plessen (2001) aan dat wanneer werknemers
niet voldoende ruimte hebben om een persoonlijke band op te bouwen met hun cliënten,
ze gefrustreerd kunnen raken in hun primaire motivatie voor hun beroep. Ook Tonkens
(2003) signaleert problemen voor de werknemers. Volgens haar ‘verkeren professionals
in de publieke sector in een akelige spagaat. Overheid en burgers (cliënten, patiënten,
ouders) trekken steeds harder aan hen, maar doen dat van verschillende kanten’
(Tonkens, 2003: 139). De resultaten uit dit onderzoek tonen echter aan dat hervormin-
gen niet ten koste hoeven te gaan van de intrinsieke motivatie.
Noten
1 Dit artikel is gebaseerd op de resultaten van het promotieonderzoek ‘Employee Motivation
and Employee Performance in Child Care’ dat werd verricht bij de vakgroep Sociologie aan
de RUG. Het promotieonderzoek werd voor 50% gefinancierd door het Centraal Meldpunt
Kinderopvang (CMK) en voor 50% door het Interuniversitair Centrum voor Sociaal-Weten-
schappelijke theorievorming en methodenontwikkeling (ICS). Het proefschrift werd begeleid
door prof. J. Plantenga en prof. J.J. Siegers, beiden verbonden aan de Utrecht School of
Economics van de Universiteit Utrecht en aan het ICS, en dr. H. Knol, verbonden aan de
vakgroep Sociologie van de Rijksuniversiteit Groningen.
2 Zie Plantinga (2006, h. 3) voor een uitgebreidere analyse van het optreden van mogelijke
crowding-effecten.
3 De leidster-kindratio is de verhouding tussen het aantal groepsleid(st)ers (in fte) en het
aantal kinderen dat aanwezig is gedurende de openingsuren van het kinderdagverblijf.
4 Een te lage leidster-kindratio kan ten koste gaan van de kwaliteit van de opvang. In de be-
leidsregels kwaliteit kinderopvang staat daarom omschreven hoeveel kinderen een groeps-
leid(st)er per dag maximaal mag opvangen. Dit aantal is afhankelijk van de leeftijd van de
kinderen. Gemiddeld zijn er twee groepsleid(st)ers vereist op een groep van 12 kinderen in
de leeftijd van 0 tot 4 jaar.
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5 Deze lage leidster-kindratio’s kunnen worden verklaard door een in verhouding hoge gemid-
delde leeftijd van de groep kinderen waardoor minder groepsleid(st)ers wettelijk vereist zijn.
Daar is niet voor gecontroleerd.
6 Dit in vergelijking met de groepsleid(st)ers die werkzaam zijn in een kinderopvangorganisatie
met een lager dan gemiddeld percentage tijdelijke contracten. Hierbij dient te worden opge-
merkt dat ook de groepsleid(st)ers die werkzaam zijn in een kinderopvangorganisatie
waarvan het percentage tijdelijke contracten niet bekend is, ook worden gekenmerkt door
een lagere extrinsieke motivatie.
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